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ABSTRAK 
 
 Gaya kepimpinan transformasi dikatakan sebagai satu bentuk kepimpinan 
organisasi yang mampu membentuk kesetiaan dan komitmen dikalangan pekerja 
terhadap orgnisasi. Ini kerana, gaya kepimpinan transformasi adalah satu bentuk 
pimpinan yang melibatkan kesemua ahli organisasi untuk terlibat sama dalam hal 
berkaitan organisasi samada yang baik mahupun tidak. Kewujudan politik 
organisasi di dalam persekitaran kerja mungkin boleh mempengaruhi 
keberkesanan hubungan gaya kepimpinan transformasi dan komitmen organisasi. 
Kajian ini telah dijalankan di Jabatan Kastam DiRaja Malaysia, Putrajaya. 
Terdapat empat objektif utama kajian ini dijalankan iaitu mengkaji tahap politik 
organisasi dan faktor pembentukan politik organisasi yang wujud di dalam 
persekitaran kerja, mengkaji hubungan antara gaya kepimpinan transformasi dan 
komitmen organisasi dalam kalangan anggota kastam, melihat kesan komponen 
gaya kepimpinan transformasi terhadap komitmen organisasi dalam kalangan 
anggota kastam serta mengkaji kesan politik organisasi ke atas hubungan gaya 
kepimpinan transformasi dan komitmen organisasi dalam kalangan anggota 
kastam. Dapatan kajian menunjukkan kesemua komponen gaya kepimpinan 
transformasi iaitu karisma, inspirasi, rangsangan intelektual dan pertimbangan 
individu memberi kesan kepada komitmen penerusan. Manakala bagi komitmen 
afektif pula, ia hanya terkesan oleh komponen karisma dan komitmen normatif 
oleh komponen inspirasi. Manakala bagi politik organisasi pula tidak memberi 
kesan ke atas hubungan di antara gaya kepimpinan transformasi dan komitmen 
terhadap organisasi. Kesimpulannnya, mungkin terdapat faktor lain yang mampu 
memberi kesan ke atas hubungan gaya kepimpinan transformasi dan komitmen 
terhadap organisasi selain daripada politik organisasi. Diharapkan hasil kajian ini 
dapat dijadikan panduan oleh para pengkaji di masa akan datang serta memberi 
manfaat dan panduan kepada pihak pengurusan dalam meningkatkan 
kecemerlangan dan kecekapan Jabatan Kastam Diraja Malaysia dalam mencapai 
misi dan visi. 
 
ABSTRACT 
 
 
 Transformational leadership style is believe as one of the leadership that 
can create a loyalty and high commitment among the members of the 
organizations. This is because, transformational leadership style is involving all 
of the organization members in any matters related to the workplace either good 
or bad. The existance of organizational politics in the working environment may 
affect the effectiveness of relationship between transformational leadership style 
and organization commitment among employees. This reseach has been 
conducted at Jabatan Kastam DiRaja Malaysia, Putrajaya. There are four main 
objectives for the research which are researching the level of organizational 
politics dan factors that shape the organizational politics, identifying the the 
relationship between transformational leadership style and organizational 
commitment among custom employees, to see the effect of transformational 
leadership style components towards organizational commitment and identifying 
the effect of organizational politics towards relationship between 
trasnformational leadership style and organizational commitment among custom 
employees. The finding shows that all transformational leadership components 
which are charismatic, inspirational, intellectual stimulation and individual 
consideration give impact towards continuance commitment. While for affective 
commitment, it being influenced by the charismatic component and normative 
commitment by inspirational component. Organizational politic is identified do 
not gave any impact to the relationship between transformational leadership style 
and commitment towards organization. As conclusion, there might be any other 
factors that can give effect towards relationship above other than organizational 
politics. Reseacher hopes that this research can be a guidance for the future 
researcher and gave them benefits together with guiding the management of 
Jabatan Kastam Diraja Malaysia in improving the effectiveness and efficiency of 
their service in achieving mission and vission. 
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BAB I 
 
 
 
 
PENDAHULUAN 
 
 
 
 
1.1 Pengenalan 
 
 
Organisasi pada hari ini berdepan dengan cabaran globalisasi yang 
memerlukan suasana kerja yang efektif dan kepimpinan yang mampu membawa 
kejayaan kepada organisasi. Ini adalah kerana kepimpinan yang efektif mampu 
membawa kepada komitmen terhadap organisasi. Akan tetapi, persoalan yang 
mungkin timbul, bagaimana pula jika wujudnya politik organisasi di antara 
hubungan gaya kepimpinan transformasi yang di amalkan dan komitmen 
terhadap organisasi tersebut? 
Kepentingan kepimpinan organisasi terhadap kesan komitmen memang 
tidak dapat dinafikan oleh pengurusan organisasi. Menurut Geijsel et.al (2003),  
kepimpinan transformasi adalah bertujuan untuk merangsang usaha tambahan 
yang diperlukan bagi membawa perubahan penting kepada organisasi. 
Menurutnya lagi, kepimpinan transformasi menuntut selain daripada kesannya 
secara langsung, motivasi pekerja dan komitmen adalah penyebab yang 
mendorong usaha tambahan yang diperlukan untuk perubahan penting 
organisasi. 
 Pemimpin transformasi akan memberi inspirasi kepada pekerja dengan 
cara berkongsikan visi yang menggalakkan keyakinan pekerja dan mencapai 
jangkaan mereka. Jelaslah di sini bahawa kepimpinan transformasi mampu 
membuat pekerja komited apabila mereka termotivasi secara intrinsik dengan 
pengucapan visi tersebut. Tambahan lagi, pemimpin yang mengamalkan gaya 
kepimpinan transformasi merupakan pemimpin yang mempunyai budaya kerja 
yang cemerlang, berpandangan jauh, berwawasan, seorang pemangkin, 
menyediakan hala tuju strategik untuk organisasi di samping menjadi tunjang 
kepada masa depan yang mampan, (Yusnita et.al, 2011). 
Di dalam sesuatu perniagaan, politik organisasi dianggap sangat berkuasa 
dalam mana-mana organisasi (Nelson dan Economy, 2005). Organisasi politik 
didefinisikan sebagai aktiviti di mana pengurus terlibat dalam meningkatkan 
kuasa mereka dalam mengejar matlamat yang memihak kepada kepentingan 
individu dan kumpulan (George dan Jones, 1999). 
Baron dan Greenberg (1989) pula menyatakan politik organisasi adalah 
tindakan yang tidak mendapat kebenaran secara rasmi oleh organisasi yang 
digunakan untuk mempengaruhi orang lain untuk mencapai kepentingan peribadi 
seseorang. Jika maksud politik organisasi ini dilihat seperti satu tindakan 
memenuhi kepentingan diri dan penyalahgunaan kuasa, ia adalah tepat.  
Bagi melihat perkaitan politik organisasi dengan kepimpinan 
transformasi dan komitmen organisasi adalah dengan  mencari ‘kata kunci’. Kata 
kunci bagi memahami perilaku organisasi di sini ialah dengan mengkaji dan 
mengenalpasti politik yang wujud di dalam organisasi di mana politik organisasi 
adalah berkaitan dengan kuasa dan pengaruh. Kuasa dan pengaruh merupakan 
sesuatu yang sangat rapat dengan manusia tidak kira pemimpin mahupun 
pengikut. Ini jelas menunjukkan bahawa gaya kepimpinan di dalam sesebuah 
organisasi yang digunakan oleh pemimpin atasan serta komitmen organisasi 
mungkin turut dipengaruhi oleh unsur-unsur politik sama ada bersifat positif 
ataupun negatif.  
Oleh itu, dapatlah dikatakan di sini bahawa hubungan di antara gaya 
kepimpinan transformasi terhadap komitmen organisasi begitu penting. 
Pemimpin transformasi yang sentiasa melibatkan diri dalam hal ehwal pekerja 
dan berusaha memotivasikan para pekerja akan membuatkan pekerja menjadi 
lebih bersemangat dari seperti yang dijangka dan ini menjadikan mereka lebih 
mempercayai, setia, menghormati dan mengagumi pemimpin mereka. 
Walaubagaimanapun, politik organisasi yang wujud di dalam persekitaran kerja 
mungkin boleh mempengaruhi dan memberi kesan terhadap keberkesanan 
kepimpinan transformasi dan komitmen organisasi. 
 
 
 
 
1.2 Latar Belakang Kajian 
 
 
Kepimpinan transformasi sangat mempengaruhi komitmen pekerja. Ini 
sebagaimana hasil kajian yang dilakukan oleh (Joo, Yoon dan Jeung, 2012) yang 
telah mendapati bahawa penilaian teras diri dan kepimpinan transformasi sangat 
memberi pengaruh positif ke atas komitmen organisasi pekerja. Dengan lebih 
spesifik, sebanyak 25 peratus daripada varians bagi komitmen organisasi 
disokong oleh faktor-faktor pekerja menerima kepimpinan transformasi ketua 
mereka seperti rangsangan intelek, promosi gol kumpulan dan penerangan jelas 
matlamat kerja.  
Bukan sahaja itu, malah Parish, Cadwallader dan Busch (2008) turut 
berpendapat komitmen pekerja adalah perlu bagi perubahan organisasi berlaku. 
Visi yang selari, kualiti hubungan antara pengurus dan pekerja, motivasi kerja, 
dan perasanan autonomi merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen 
organisasi. Pendek kata, komitmen afektif adalah komitmen yang memberi kesan 
kuat terhadap persepsi pekerja untuk meningkatkan prestasi, kejayaan 
perlaksanaan dan pembelajaran individu untuk berubah. 
Banyak kajian berkenaan hubungan terus kepimpinan transformasi 
terhadap komitmen organisasi telah dilakukan oleh pengkaji-pengkaji lepas 
seperti (Look dan Crawford, 2004, Murray et.al, 2010, Renderee dan Chaudhry, 
2012, Joo, Yoon, Jeung, 2012). Kebanyakan hasil kajian menunjukkan bahawa 
hubungan di antara kepimpinan transformasi dan komitmen adalah berada di 
tahap yang sederhana di dalam sesuatu organisasi. Dari aspek pengaruh pula, 
terdapat kepimpinan trasnformasi yang memberi impak komitmen terhadap 
pekerja, (Geijsel et.al, 2003) dan ada juga yang tidak memberi kesan signifikan 
terhadap komitmen organisasi, (Awan dan Mahmood, 2010).  Kebanyakan 
kajian lepas telah menggunakan kepimpinan transformasi sebagai pengantara 
dalam kajian berkenaan komitmen organisasi, (Behery, Paton dan Husin,2012, 
Panagopoulus dan Dimitriadis,2009). 
 Selain daripada  itu, pengkaji lepas yang mengkaji hubungan kepimpinan 
transformasi dan komitmen organisasi juga telah menggunakan pengantara lain 
seperti penglibatan pekerja, (Albrecht dan Andreeta, 2011), kepercayaan, (Miao 
et.al, 2013), keberkesana kolektif, (Walumbwa et.al, 2004), politik organisasi, 
(Rasidah dan Suryati, 2010) dan keperluan pekerja, (Kovjanic et.al, 2012). 
Sementara itu, kajian berkaitan topik ini juga turut menggunakan moderator 
seperti keberkesanan diri dan kesepaduan, (Pillai dan William, 2004), budaya 
organisasi, (Ying dan Kamarul, 2009), dan jarak struktur, (Avolio et.al, 2004).  
Politik organisasi menjadi tumpuan kerana konflik dan percanggahan 
sering berlaku di dalam organisasi dan ini dianggap normal. Oleh itu, strategi 
politik diperlukan oleh ketua bagi mengendalikan keadaan ini (Kakabadse, Bank 
dan Vinnicombe, 2004). Politik organisasi mungkin menjadi konotasi negatif 
kepada kebanyakan pekerja tetapi pada hakikatnya ia juga merupakan sesuatu 
paksaan yang positif di dalam organisasi (Nelson dan Economy,2005).  
Menurut Allen et.al (1979), seorang pengurus yang terlatih sangat biasa 
dengan keadaan politik organisasi yang diperolehi daripada pengalaman, sebagai 
pemerhati ataupun daripada pertanyaan sistematik. Menurut beliau lagi, politik 
mampu meningkatkan komunikasi dan koordinasi di dalam organisasi tetapi bagi 
tingkah laku politik pula boleh mengancam penyempurnaan tugas. Oleh yang 
demikian, pengurus harus mengambil tahu dengan lebih mendalam mengenai 
proses politik untuk membolehkan mereka memainkan peranan besar dalam 
pengurusan tempat kerja. 
 
 
 
 
1.3 Pernyataan Masalah 
 
 
Gaya kepimpinan yang diangkat oleh seseorang pengurus atau ketua 
merupakan satu dimensi yang kritikal bagi menetukan efektif diri dan organisasi 
(Kakabadse, Bank dan Vinnicombe, 2004). Kepimpinan transformasi adalah 
teori moden proses kepimpinan (Luthans, 2002). Bagi memperoleh komitmen 
sesebuah organisasi, adalah penting bagi pemimpin transformasi organisasi 
memberi perhatian dan keutamaan kepada komitmen pengikut (Anderson, 2009). 
Kepuasaan pengikut perlu diberi perhatian bagi menjamin komitmen mereka 
terhadap organisasi. Ini kerana apabila pengikut berpuas hati dengan kerja yang 
dilaksanakan serta pimpinan dari pihak atasan, maka sudah pasti komitmen yang 
diberikan oleh mereka sangat tinggi (Brown, 1996). 
Berdasarkan pemerhatian pengkaji di Jabatan Kastam Di Raja Malaysia, 
Putrajaya, gaya kepimpinan transformasi adalah bentuk kepimpinan yang 
diamalkan oleh kesemua pihak atasan dan ketua-ketua jabatan. Nazatul Shima 
et.al, (2008) menyatakan, transformasi visi dan misi yang dilaksanakan oleh 
jabatan kastam adalah bukti yang menunjukkan pemimpin atasan menyedari 
akan kepentingan dalam meningkatkan prestasi organisasi melalui transformasi 
serta penerimaan terhadap keadaan ahli-ahli organisasi yang kini semakin 
terbuka dalam menyatakan hal berkaitan hak dan peranan setiap pekerja terhadap 
organisasi. Menurut Ketua Pengarah Jabatan Kastam DiRaja Malaysia, Datuk 
Seri Ibrahim Jaapar, projek T:15 merupakan salah satu program transformasi 
kastam sebagai pemangkin untuk memastikan perkhidmatan kastam bertaraf 
dunia mengikut acuan 1 Malaysia, Rakyat Didahulukan, Pencapaian 
Diutamakan, (Utusan Online,2010). 
Tingkah laku seseorang individu yang berlandaskan kepada satu 
kepercayaan kukuh terhadap matlamat dan nilai organisasi merupakan satu 
tindakan komitmen terhadap organisasi. Kehebatan matlamat yang ditetapkan 
oleh pemimpin atasan dan ketua jabatan kastam mungkin tidak akan berjaya 
dicapai sekiranya tidak mendapat komitmen dan sokongan padu dari pegawai-
pegawai kastam yang lain, (Shima et.al, 2008). Akibatnya, matlamat tersebut 
mungkin hanya menjadi satu angan-angan dan disia-siakan. Jabatan kastam 
menyenaraikan kegagalan komitmen terhadap organisasi adalah disebabkan oleh 
beberapa faktor seperti ketidaksefahaman antara ketua jabatan dan pengikut, 
tahap disiplin dikalangan pengikut yang tidak memuaskan, kekurangan alatan 
dan teknologi yang menyukarkan perlaksanaan tugas serta peningkatan aduan 
terhadap kualiti perkhidmatan warga kastam daripada orang awam.  Oleh sebab 
itu, kepimpinan transformasi dan komitmen antara pemimpin dan pengikut amat 
penting dalam bagi memastikan tugasan dapat dilaksanakan dengan sempurna 
dan keharmonian organisasi dikekalkan. 
Berkaitan dengan politik organisasi pula, menguruskan politik organisasi 
bukanlah sesuatu perkara yang mudah. Ini kerana pelbagai perspektif samada 
positif atau negatif akan muncul di kalangan pekerja tentang politik organisasi di 
tempat kerja. Ramai di antara pekerja yang tidak mengambil serius mengenai 
budaya politik yang wujud di tempat kerja. Ini adalah satu perkara yang mungkin 
menimbulkan masalah yang serius di tempat kerja apabila perlaku politik 
tersebut bertindak menggunakan kuasanya secara berlebihan di luar sistem 
organisasi untuk memenuhi kepentingan peribadi, (Rasidah dan Suryati, 2010). 
Gadot (2007) berpendapat semakin tinggi pandangan ahli organisasi 
terhadap kewujudan politik organisasi di tempat kerja, maka semakin rendah di 
mata mereka terhadap nilai keadilan, kesaksamaan dan ketulusan. Politik 
organisasi di jabatan kastam masih tidak dapat dikenalpasti samada berada di 
tahap yang serius ataupun tidak. Menyedari tentang betapa pentingnya bagi 
pekerja menyedari tentang kewujudan budaya politik di organisasi, maka 
pengkaji bercadang untuk melakukan kajian mengenai tahap politik organisasi 
dan faktor yang menyumbang kepada pembentukan politik organisasi di tempat 
kerja. Faktor pembentukan politik organisasi di lihat berdasarkan dua dimensi 
iaitu faktor individu dan faktor organisasi. 
Berdasarkan kepada pernyataan-pernyataan di atas, kajian berkaitan 
hubungan antara kepimpinan transformasi, komitmen organisasi dan politik 
organisasi adalah masih kurang dan tidak meluas. Ketiga-tiga aspek ini 
merupakan perkara yang sangat penting dalam menentukan dan membentuk 
suasana kerja yang produktif dan kecekapan sesebuah organisasi. Dengan 
melihat perhubungan antara ketiga-tiga komponen penting ini, mungkin pengkaji 
dapat mencapai satu konklusi yang baru. Dengan itu, pengkaji berminat untuk 
mengkaji kesan politik organisasi ke atas hubungan di antara gaya kepimpinan 
transformasi dan komitmen terhadap organisasi. Ia bertujuan untuk melihat 
adakah komitmen pekerja terhadap organisasi bergantung kepada gaya 
kepimpinan transformasi serta kesan tindakan politik yang berlaku di tempat 
kerja. 
 
 
 
 
 
1.4 Persoalan Kajian 
 
 
Terdapat beberapa persoalan kajian yang wujud dalam kajian ini. 
Antaranya ialah: 
 
i. Apakah tahap politik organisasi dan faktor pembentukan politik 
organisasi yang wujud di dalam persekitaran kerja? 
ii. Adakah terdapat hubungan yang signifikan antara gaya kepimpinan 
transformasi dan komitmen organisasi dalam kalangan anggota kastam? 
iii. Adakah komponen gaya kepimpinan transformasi yang diamalkan oleh 
ketua jabatan membawa kesan kepada komitmen organisasi dalam 
kalangan anggota kastam? 
iv. Adakah politik organisasi memberi kesan ke atas hubungan gaya 
kepimpinan transformasi dan komitmen organisasi dalam kalangan 
anggota kastam? 
 
 
 
 
1.5 Matlamat Kajian 
 
 
 Kajian ini dijalankan bertujuan untuk mengkaji kesan politik organisasi 
yang bertindak sebagai moderator ke atas hubungan di antara gaya kepimpinan 
transformasi dan komitmen pekerja terhadap organisasi. 
 
 
 
1.6 Objektif Kajian 
 
 
i. Mengkaji tahap politik organisasi dan faktor pembentukan politik 
organisasi yang wujud di dalam persekitaran kerja. 
ii. Mengkaji hubungan antara gaya kepimpinan transformasi dan komitmen 
organisasi dalam kalangan anggota kastam. 
iii. Melihat kesan komponen gaya kepimpinan transformasi terhadap 
komitmen organisasi dalam kalangan anggota kastam. 
iv. Mengkaji kesan politik organisasi ke atas hubungan gaya kepimpinan 
transformasi dan komitmen organisasi dalam kalangan anggota kastam. 
 
 
 
 
1.7 Kepentingan Kajian 
 
 
 Kepentingan kajian ini kepada pemimpin atau pihak pengurusan Jabatan 
Kastam Diraja Malaysia, Putrajaya adalah dijangka dapat menyediakan 
keperluan asas psikologi sosial dan pengetahuan praktikal yang boleh digunakan 
sebagai rujukan untuk perancangan serta penyusunan polisi dan program jabatan. 
 Di samping itu, kajian ini juga diharapkan dapat memberi rujukan kepada 
pihak pengurusan mengenai keberkesanan gaya kepimpinan transformasi dalam 
menjana komitmen organisasi di kalangan pekerja. Mempunyai hubungan yang 
baik di antara pemimpin dan pekerja dapat membantu meningkatkan motivasi 
pekerja dalam memberi khidmat kepada organisasi serta dalam pencapaian 
kecemerlangan. 
 Selanjutnya, kajian ini juga dapat memberi sumbangan ilmiah di dalam 
bidang pengurusan dan tingkahlaku organisasi yang mana ia boleh dijadikan 
bahan rujukan untuk meningkatkan tahap pemahaman pembaca mengenai 
kepimpinan transformasi, komitmen terhadap organisasi dan politik organisasi. 
 Tambahan lagi, hasil kajian ini juga boleh dijadikan sebagai panduan 
oleh para pengkaji akan datang yang berminat untuk membuat kajian lanjutan 
tentang  politik organisasi dan kesannya ke atas hubungan di antara gaya 
kepimpinan transformasi dan komitmen organisasi di samping meluaskan kajian 
dengan lain-lain pemboleh ubah. 
 
 
 
 
1.8 Skop Kajian 
 
 
 Kajian ini memberi tumpuan kepada kesan politik organisasi yang wujud 
di dalam persekitaran kerja serta kesannya ke atas gaya kepimpinan transformasi 
dan komitmen pekerja terhadap organisasi di Jabatan Kastam Diraja Malaysia 
yang terletak di Pusat Pentadbiran Kerajaan Persekutuan, Putrajaya. 
 Tempat kajian ini dipilih kerana jabatan ini mempunyai anggota yang 
terdiri dari pelbagai bangsa, unit serta tempoh perkhidmatan yang berbeza. Oleh 
kerana jabatan ini terdiri daripada pelbagai unit, maka politik organisasi mungkin 
wujud di kalangan pemimpin atasan dalam memenuhi matlamat keperluan 
peribadi atau sesuatu kumpulan. 
 Responden kajian ini tertumpu kepada pekerja-pekerja kastam di Jabatan 
Kastam Diraja Malaysia, Putrajaya. Pekerja-pekerja kastam ini terdiri daripada 
pelbagai unit seperti Unit Bahagian Kewangan dan Sumber Manusia, Unit 
Latihan, Unit Tugas-Tugas Khas GST, Unit Bahagian Penjenisan dan Unit 
Bahagian Korporat. 
 Kajian ini menggunakan soal selidik sebagai instrumen kajian yang 
diedarkan kepada subjek kajian berdasarkan kepada jantina, umur, bangsa, dan 
tempoh berkhidmat. 
 
 
 
 
1.9 Batasan Kajian 
 
 
 Terdapat beberapa batasan kajian yang mungkin menyebabkan kajian ini 
tidak dapat memberikan gambaran secara menyeluruh tentang kesan politik 
organisasi ke atas gaya kepimpinan transformasi dan komitmen terhadap 
organisasi di Jabatan Kastam Diraja Malaysia, Putrajaya. 
 Antara batasan kajian adalah berdasarkan faktor-faktor demografi 
individu iaitu jantina, umur, bangsa, dan tempoh berkhidmat. Faktor-faktor lain 
seperti gaji, tahap pendidikan, dan taraf perkahwinan yang mungkin memberi 
kesan ke atas kajian ini tidak disertakan. Selain itu, hasil kajian adalah terbatas 
kepada masa dan tempat kajian yang dijalankan dan ini mungkin memberikan 
penemuan yang berbeza pada masa akan datang. 
 Di samping itu, walaupun segala usaha telah dilaksanakan bagi 
memastikan ketepatan penemuan kajian namun penemuan kajian ini adalah 
bergantung kepada kejujuran dan ketepatan responden semasa memberi maklum 
balas. 
 
 
 
 
 
1.10 Definisi Konsep dan Operasi 
 
 
 Definisi konseptual merujuk kepada kesemua istilah yang digunakan 
dalam kajian diterangkan di bahagian ini. Setiap pengertian bagi istilah yang 
digunakan diperoleh hasil rujukan dan definisi yang dibuat berdasarkan kajian. 
Definisi operasional pula merujuk kepada definisi yang digunakan oleh 
penyelidik untuk memberi gambaran mengenai konsep yang hendak dikaji. 
 
 
 
 
1.10.1 Kepimpinan 
 
 
Definisi Konseptual: 
 
 
Dari segi konsep, Muttallif (2011) mendefinisikan pemimpin sebagai 
ketua bagi sesuatu kumpulan atau seseorang yang mempunyai posisi atas di 
dalam carta. Berdasarkan definisi yang diberikan oleh BusinessDictionary, 
pemimpin ialah seseorang yang memegang sesuatu jawatan dominan di dalam 
bidang tertentu and berkebolehan untuk mengawal atau mempengaruhi orang 
lain. 
Selain itu, aktiviti mempengaruhi individu supaya berusaha secara 
sukarela untuk mencapai objektif kumpulan atau organisasi ialah maksud 
kepimpinan yang diberi oleh Muhamad (1997). 
 Kepimpinan di dalam organisasi sentiasa menjadi isu kontroversi di 
kalangan pengkaji dan ahli falsafah (Awan dan Mahmood, 2010). Menurut Jones 
(2004), pemimpin berprestasi tinggi ialah seorang ketua yang mampu berurusan 
secara efektif terhadap bisnes moden yang kompleks. Tambah Armstrong dan 
Stephens (2005), kepimpinan memainkan beberapa peranan penting seperti: 
 
1. Mentakrifkan tugasan – ketua harus menjerangkan kepada sekumpulan 
pekerja dengan jelas mengenai jangkaan kerja mereka. 
2. Mencapai tugasan – ini merupakan sebab utama mengapa sesuatu 
kumpulan dibentuk. Ketua memastikan objektif kumpulan tersebut 
tercapai dan jika tidak, kekecewaan, kritik dan perpecahan akan berlaku. 
3. Mengekalkan hubungan yang berkesan -  di antara ketua-ketua dan ahli, 
dan antara pekerja dengan pekerja. Hubungan yang berkesan berlaku 
apabila semua terlibat dalam menyempurnakan tugasan. 
 
Seterusnya, White (2007) menambah, seorang pemimpin juga perlu 
memiliki bakat semulajadi, kebolehan untuk bergerak maju, serta ciri-ciri tidak 
kekal (ephemeral) tetapi berkualiti kritikal dalam visi, inspirasi, imaginasi, 
inovasi, berani mengambi risiko, perspektif, keghairahan, dan keserasian. 
 
 
 
 
 
Definisi Operasional: 
 
 
Dalam konteks kajian ini, pemimpin merujuk kepada ketua jabatan iaitu 
pengurus manakala kepimpinan pula merujuk kepada kebolehan pemimpin 
transformasi dalam mengubah sikap dan tindakan para pengikut ke arah 
meningkatkan komitmen terhadap organisasi. Gaya kepimpinan bagi kajian ini 
merujuk kepada tingkahlaku kepimpinan transformasi yang ditunjukkan oleh 
pemimpin kepada pengikut. 
 
 
 
 
1.10.2 Kepimpinan Transformasi 
 
 
Definisi Konseptual: 
 
  
Gadot (2007) di dalam kajiannya menyatakan terdapat dua jenis gaya 
kepimpinan iaitu kepimpinan transformasi dan kepimpinan transaksi. Seorang 
pemimpin transformasi menunjukkan kebolehan memimpin organisasi yang 
lebih tinggi berbanding pemimpin biasa ( Pillai dan Williams, 2004). 
Ramsey (2010) memberi maksud kepimpinan transformasi sebagai satu 
kepimpinan yang mempunyai kebolehan inspirasi.Menurut beliau, ia biasanya 
merujuk kepada pemimpin yang memastikan kebajikan pekerja mereka 
terpelihara, memperuntukan usaha yang tinggi dalam mengenalpasti tahap 
penerimaan pekerja ke atas perubahan organisasi yang dilaksanakan, sentiasa 
bertanya pendapat dalam pelbagai persoalan berkaitan organisasi dan sentiasa 
memotivasikan para pekerja untuk mempertingkatkan keadaan mereka.  
Kepimpinan transformasi juga boleh didefinisikan sebagai gaya 
memimpin manusia dalam cara yang penuh inspirasi (Anderson, 2009). Tambah 
Dessler (2002) lagi, pemimpin transformasi menggerakkan pengikut supaya 
melangkaui kepentingan diri kepada kepentingan dalam kumpulan atau 
organisasi mereka.  
Menurut Nahavandi dan Malekzadeh (1998) pula, kepimpinan 
transformasi adalah aktiviti kepimpinan yang berdepan dengan perancangan dan 
pelaksanaan perubahan besar di dalam organisasi. Terdapat empat faktor utama 
kepimpinan transformasi iaitu karisma, inspirasi, rangsangan intelektual dan 
pertimbangan individu (Luthans, 2002). 
Kepimpinan transformasi terbentuk daripada kepimpinan transaksi. 
Kepimpinan transformasi adalah pupuk pimpinan yang merangsang dan 
mengubah pengikut mereka untuk mencapai hasil yang luar biasa, Robbins dan 
Coulter (2009). Ingram (2013) menyatakan seorang pemimpin transformasi 
menjalankan tugas yang melewati tugasan harian dan merangka strategi untuk 
membawa syarikat, jabatan atau pasukan kerja ke peringkat seterusnya bagi 
prestasi dan kejayaan. Kepimpinan transformasi memberi kesan yang besar ke 
atas prestasi kerja berkumpulan berbanding kepimpinan transaksi (McMurray et 
al,2012). 
 
 
 
 
 
 
 
Definisi Operasional: 
 
 
Kepimpinan transformasi bagi kajian ini terbahagi kepada empat faktor 
utama iaitu karisma, inspirasi, rangsangan intelektual dan pertimbangan individu 
( Luthans, 2002). 
 
 
 
i. Karisma 
 
Karisma adalah salah satu komponen yang membawa kepada ikatan 
emosi yang kuat di antara ketua dan pengikut. Hasilnya, ia membawa kepada 
kesetiaan dan kepercayaan di dalam diri pemimpin dan seterusnya memberi 
impak kepada pengikut dalam melaksanakan visi pemimpin.  
 
ii. Inspirasi 
 
Ketua yang memberikan inspirasi dan motivasi kepada pekerja sentiasa 
berbicara secara optimistik mengenai masa depan dan menjelaskan visi yang 
menarik yang perlu dicapai oleh mereka. Pemimpin yang berinsiprasi akan 
memotivasikan pengikut dengan keyakinan yang dimiliki. Ciri pemimpin 
transformasi inspirasi ialah berkomunikasi mengenai jangkaan yang tinggi, 
menggunakan simbol dalam usaha memberi tumpuan dan meluahkan kepentingan 
sesuatu tujuan dengan mudah. 
 
iii. Rangsangan Intelektual 
 
Kebolehan pemimpin mencabar pengikut mereka untuk menyelesaikan 
masalah merupakan faktor kedua pemimpin transformasi iaitu rangsangan 
intelektual. Menggalakkan pekerja untuk terlibat dalam mencari penyelesaian 
masalah merupakan satu kaedah baru ketua memaksa pengikut di dalam 
organisasi untuk melakukan sesuatu yang mereka anggap sebelum ini adalah 
mustahil.  
 
 
iv. Pertimbangan Individu 
 
Pembentukan hubungan peribadi antara pemimpin dan pekerja termasuk 
dalam pertimbangan individu sebagai pemimpin transformasi. Pertimbangan 
individu pemimpin membolehkan kemahiran dan kebolehan setiap pekerja 
dipadankan dengan keperluan organisasi. Hubungan individu antara pemimpin 
dan pengikut akan memberi pekerja motivasi yang tinggi kepada organisasi. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.10.3 Komitmen Organisasi 
 
 
Definisi Konseptual: 
 
 
Komitmen organisasi boleh di definisikan sebagai darjah yang 
menunjukkan tahap seorang pekerja menghubungkan dirinya dengan organisasi 
dan sanggup mencurahkan usaha bagi pihak organisasi (A.Noe et al.,2002). Bagi 
pekerja yang bercadang untuk tidak kekal di dalam sesebuah organisasi atau 
dalam kata lain mempunyai niat meninggalkan organisasi merupakan pekerja 
yang mempunyai tahap komitmen yang rendah. Mereka sentiasa menantikan 
peluang yang baik untuk berhenti kerja dan berkhidmat kepada organisasi lain. 
Komitmen organisasi mempunyai perkaitan yang sangat kuat dengan tahap 
kepuashatian kerja. 
Nahavandi dan Malekzadeh (1998) pula menyatakan komitmen sebagai 
tahap penerimaan personal terhadap objektif yang ingin dicapai oleh seseorang 
pengurus. Hal ini berlaku apabila proses yang ingin dilaksanakan di terima 
dengan tangan terbuka. Tahap komitmen pekerja adalah tinggi di dalam 
organisasi demokratik berbanding tahap komitmen pekerja di dalam organisasi 
autokratik, (Savery, 1994). 
Dalam sesebuah organisasi, pihak majikan sentiasa berusaha untuk 
meningkatkan tahap komitmen para pekerja agar mereka memberi sepenuh usaha 
untuk memastikan objektif dan gol organisasi tercapai. Apabila perkeja 
menerima sesuatu pekerjaan dan kemudian bersetuju untuk menjalankan tugasan 
yang diberikan oleh majikan ia dianggap sebagai komitmen organisasi 
(Aminuddin, 2008).  
Bagi menjelaskan lagi maksud komitmen organisasi, Dessler (2003) 
mengatakan komitmen pekerja terhadap organisasi berlaku apabila para pekerja 
bersetuju untuk melaksanakan misi unit ataupun syarikat. Organisasi komitmen 
oleh Robbins dan Coulter (2009) ialah darjah seseorang pekerja itu 
mengenalpasti tentang organisasi tertentu, gol serta berhasrat untuk kekal 
keahliannya di dalam organisasi tersebut. 
Berdasarkan daripada keputusan kajian lepas, gaya kepimpinan 
penyeliaan-subordinat memberi kesan ke atas persepsi pekerja terhadap faedah 
rangkaian tempat kerja dan dianggap sebagai penyumbang kepada komitmen 
mereka terhadap organisasi (Brunetto, Wharton dan Shacklock, 2011). 
Peningkatan tahap komitmen pekerja kepada organisasi adalah kesan daripada 
penerimaan pekerja kepada hubungan penyeliaan-subordinat yang wujud dan 
mudah didekati pekerja yang turut membawa kesan kepada pembentukan sosial 
yang positif di dalam persekitaran kerja. 
Lok (2004) memberi gambaran komitmen organisasi sebagai situasi di 
mana apabila pekerja tidak berpuashati di tempat kerja maka mereka akan 
menjadi kurang komited terhadap tugasan yang diberikan dan sentiasa mencari 
peluang untuk berhenti. Kestabilan emosi dan mental turut terjejas apabila 
peluang meninggalkan tempat kerja yang dinantikan tiada dan akhirnya 
mengakibatkan komitmen kepada organisasi tidak berlaku.  
Terdapat tiga komponen bagi  model komitmen organisasi iaitu Affective 
Commitment (kehendak), Continuance Commitment (keperluan) dan Normative 
Commitment (halangan), Slack, Orife dan Anderson (2010). Model ini telah 
dicadangkan oleh Allen dan Meyer pada sekitar tahun 90an yang bersetuju 
bahawa komitmen organisasi boleh dibahagikan kepada tiga cabang komponen 
tersebut. 
 
 
 
 
 
Definisi Operasional: 
 
 
Dari aspek perspektif pengkaji, komitmen organisasi merujuk kepada 
sikap dan tingkah laku pekerja yang menyumbangkan tenaga, perhatian serta 
sokongan yang sepenuhnya dalam mencapai matlamat organisasi. Menurut 
Slack, Orife dan Anderson (2010), terdapat tiga komponen bagi  model 
komitmen organisasi iaitu Affective Commitment (kehendak), Continuance 
Commitment (berterusan) dan Normative Commitment (halangan). 
 
 
i. Komitmen Afektif 
 
Komitmen afektif merupakan komitmen yang berkait dengan kehendak 
seseorang atau tahap persetujuan pekerja merasakan diri mereka sebahagian 
daripada organisasi dan ia memberi kesan yang hebat kepada prestasi pekerja 
dan juga organisasi. Pekerja yang memiliki tahap komitmen afektif yang tinggi 
bukan sahaja memberi kesan kepada komitmen berterusan tetapi juga 
menggalakkan pekerja untuk membawa yang lain ke dalam satu kumpulan yang 
berkebolehan tinggi di organisasi. Komitmen afektif tinggi apabila jurang di 
antara nilai individual dan nilai organisasi adalah minima.  
Kepadanan nilai individu dan nilai organisasi di kalangan pekerja dapat 
dicapai melalui strategi dan program yang dijalankan. Ini bertujuan untuk 
meningkatkan tahap pemahaman pekerja dan pengiktirafan mereka kepada nilai 
organisasi. Komitmen afektif meningkat selari dengan pengalaman kerja yang 
positif. Oleh itu, strategi dan pengurusan polisi syarikat yang memberi penilaian 
kekuatan dan kelememahan pekerja dan penciptaan suasana kerja yang 
membenarkan ramai pekerja mengalami pengalaman kerja yang positif akan 
membantu kepada kejayaan sesebuah organisasi.  
ii. Komitmen Penerusan 
 
Komitmen penerusan adalah komitmen berkait rapat dengan keperluan. 
Apabila komitmen berterusan tidak didorong oleh komitmen afektif, ia biasanya 
akan membawa dorongan pekerja meninggalkan organisasi. Selain itu, ia juga 
dipengaruhi oleh budaya sesebuah organisasi seperti budaya organisasi yang 
positif. Komponen bagi komitmen penerusan adalah kesetiaan pekerja dan 
pengekalan mereka di dalam organisasi. 
 
 
iii. Komitmen Normatif 
 
Bagi komitmen normatif, ia terbentuk daripada nilai dan tanggungjawab 
serta darjah seseorang pekerja itu kekal di dalam organisasi dan bebas daripada 
deria halangan. Ia lahir daripada moral tanggungjawab dan nilai sistem seseorang 
individu. Di dalam organisasi, komitmen normatif meningkat apabila pekerja 
diterapkan dengan nilai kesetiaan kepada organisasi serta berlakunya komunikasi 
secara sistematik mengenai strategi, ganjaran dan insentif kepada pekerja.  
 
 
 
 
 
 
 
 
1.10.4 Politik Organisasi 
 
 
Definisi Konseptual: 
 
 
 Politik berkait rapat dengan apa jua cara untuk mendapatkan kuasa. 
Muhamad (1997) mendefinisikan politk sebagai alat jentera untuk memelihara 
dan seterusnya menambahkan kuasa seseorang. Politik organisasi ialah aktiviti 
yang membenarkan individu di dalam organisasi mencapai matlamat tanpa 
melalui saluran rasmi (Nahavandi dan Malekzadeh,1998). BusinessDictionary 
(2013) pula menyatakan politik organisasi sebagai tindakan mengejar agenda 
tersendiri atau kepentingan diri di dalam organisasi tanpa mengambil kira 
kesannya ke atas organisasi bagi mencapai matlamat. 
Nelson dan Economy (2005) menyatakan di dalam organisasi yang 
mempunyai dua atau lebih pekerja, politik organisasi akan wujud walaupun 
individu cuba mengelak. Tambah beliau, politk organisasi merupakan suasana 
hubungan yang dibentuk bersama rakan-rakan dan asas bagi mencapai perkara-
perkara yang dilakukan. 
Individu dan subunit sentiasa terlibat dalam tingkah laku politik (Gibson 
et al, 2009). Tingkah laku politik merujuk kepada tingkah laku luar daripada 
kuasa sistem biasa, dibentuk untuk kepentingan individu dan subunit. 
Politik di dalam organisasi juga aktiviti yang berlaku di dalam organisasi 
bagi mengambil,membentuk dan menggunakan kuasa serta sumber lain untuk 
mendapat hasil yang dikehendakkan di dalam sesuatu situasi yang tidak tentu 
dan ketiadaan konsesus mengenai pilihan (Huczynski dan Buchanan, 2007). 
 
 
Definisi Operasional: 
 
 
Dalam kajian ini pula, politik organisasi merujuk kepada individu ataupun 
kumpulan yang sentiasa terlibat dalam perlakuan politik organisasi, Muhamad 
(1997). Ini bermakna: 
 
 
a. Kelakuan yang di luar sistem kuasa yang jelas. 
b. Kelakuan yang direka bentuk untuk kepentingan individu atau kumpulan 
yang biasanya diketepikan oleh organisasi. 
c. Kelakuan yang disengajakan dan direka bentuk untuk membantu individu 
dan kumpulan untuk terus meningkat dan mengekalkan kuasa mereka. 
 
 
Di samping itu, beliau turut menyatakan bahawa terdapat dua faktor yang 
membawa kepada perlakuan politik iaitu: 
 
 
a. Faktor Individu 
 
 
Berdasarkan dapatan kajian para penyelidik, beberapa ciri 
personaliti,keperluan dan faktor individu yang mempunyai kaitan dengan 
perlakuan politik. Antaranya ialah individu yang bersikap autoriti yang tinggi 
dan mengambil keputusan menggunakan politik untuk mencapai kejayaan.  
Penglibatan individu dalam perlakuan politik juga berpunca daripada 
keperluan kuasa yang tinggi, autonomi, perlindungan dan keperluan status. 
Secara umum, tahap penglibatan individu ke dalam perlakuan politik adalah 
bergantung kepada keperluan dan kecenderungan yang tinggi terhadap kejayaan 
sesuatu matlamat yang ingin dicapai. 
 
 
b. Faktor Organisasi  
 
 
Organisasi yang kurang dipercayai, ketidakjelasan peranan, sistem 
penilaian prestasi yang tidak adil, sistem ganjaran yang samar dan pembuatan 
keputusan yang tidak menyeluruh merupakan ciri-ciri organisasi yang boleh 
mewujudkan peluang berlakunya politik organisasi yang cergas.  
Contohnya, apabila wujudnya kurang kepercayaan di dalam organisasi 
akan mengakibatkan tahap kelakuan politik organisasi yang tinggi dan ini 
berkemungkinan kelakuan politik menjadi tidak sah. Oleh itu, kepercayaan yang 
tinggi seharusnya menurunkan tahap kelakuan politik pada amnya dan 
menghalang tindakan politik dari menjadi tidak sah. 
Kelakuan yang diharapkan oleh pekerja tetapi tidak dinyatakan merujuk 
kepada peranan yang tidak jelas. Ini akan membawa kepada peluang tindakan 
politik pekerja terhadap majikan. Perkara seperti ini tidak diharapkan berlaku di 
dalam organisasi tetapi ia tetap terjadi dengan tidak ketara. 
Setiap pengurus sentiasa berusaha keras mendapatkan kedudukan bagi 
memastikan mereka mempunyai kuasa yang sah untuk membolehkan mereka 
bebas membuat keputusan. Tambahan lagi, terdapat ketua yang sanggup 
melibatkan perbelanjaan sendiri bagi tujuan mendapatkan kedudukan dan 
pengaruh.   
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